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1 INTRODUKTION  
Att vara manusförfattare och regissör är ett arbete där man måste jobba hårt, vara 
kreativ och dessutom vara ledare på många olika sociala plan. Att vara regissör är att 
vara en stark ledare med goda sociala kunskaper och god inlevelseförmåga. Man skall 
vara kreativ och vara den som för projektet framåt och motiverar andra. Enkelt? Absolut 
inte.   
 
I denna reflektiva del av min examensproduktion vill jag studera gruppdynamiken mel-
lan två regissörer, deras roller och hur de hanterar konflikter. Jag tror att det är väldigt 
viktigt att förstå sig på grupper om man vill jobba som regissör, och därmed bli en bra 
ledare. Samtidigt måste man vara färdig att hantera konflikter. Konflikter kommer alltid 
att uppstå. Ibland är de stora och ibland små, men om man kan hantera dem utan att 
gruppen eller gruppens arbete lider, så har man kommit en lång väg.  
 
Man måste kunna jobba i grupp om man vill göra film. Det är en grundprincip. Att då 
förstå sig på gruppdynamiken i sin egen grupp och vara medveten om de olika indivi-
dernas egenskaper kan stöda arbetet. Man kan utnyttja gruppens starka sidor till fullo 
och samtidigt undvika stora konflikter och uppnå bästa resultat. Jag har valt att studera 
gruppdynamiken mellan mig och min kollega ända från manusprocessens början till 
filmproduktionens slut.  
 
Att jobba som manusförfattare och regissör ihop med någon annan kräver extra mycket 
arbete och tillit för sin kollega. Man måste känna varandra väl och ha förståelse för den 
andras starka och svaga sidor. Samtidigt skall man vara medveten eller dela samma 
intressen och värderingar som den andra, så man plötsligt inte håller på att göra två 
olika filmer.  
 
Det finns stora skillnader med att jobba ensam eller i grupp/par. Att skriva manus 
tillsammans är svårare än att skriva ensam, men detta betyder inte att slutresultatet vore 
sämre. När man skriver med någon annan måste man hela tiden diskutera vad som 
skrivs ner. Detta är en process som tar lång tid. Man måste vara överens om varje 
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känsla, karaktär och handling. När man arbetar som dubbelregissör kan man inte heller 
göra besluten ensam. Man måste konsultera sin kollega över varje fråga och göra 
besluten tillsammans. Man får inte ensam börja styra och ställa för då försvinner tilliten 
för den andra fort och konflikter börjar ske på flera olika plan. 
 
Fast det ibland kan kännas frustrerande att skriva manus eller regissera i par tror jag på 
den positiva inverkan dubbelregi/författarskap för med sig. Det att varje fråga blir en 
process man måste fundera på och diskutera gör att allting automatiskt är mer 
genomtänkt. Såklart uppstår det konflikter och detta i sin tur bromsar allting. Alla som 
gör film vet att tid är pengar och det är något många inte är färdiga att offra. Detta är en 
orsak till att flera regissörer väljer att jobba ensamma. Man vill gärna undvika konflikter 
och därmed vinna tid. Samtidigt är de flesta regissörerna väldigt envisa och vill ogärna 
kompromissa. Man vill helst ”skina” ensam. Något som samregi kanske kan motverka? 
1.1 Utgångspunkt 
Jag och Daniela, en av mina studiekamrater, hade länge planerat att vi skulle jobba ihop 
som regissörer under ett filmprojekt i Arcada. Vi litar på varandra och varandras 
viljekraft att göra film. Vi samlade ihop en grupp med människor från vår klass som vi 
kunde tänka oss att arbeta med. Vi började med att bolla med olika idéer om vad vi 
skulle skriva om. Det tog inte länge innan, vi var överens om att vi skulle göra en 
manusadaption av en finlandssvensk novell. Vi ville bekanta oss med 
adaptionsprocessen och komma igång så snabbt som möjligt. Vi valde till slut Philip 
Teirs novell ”Den dödes bror” som vi hittade i hans novellsamling ”Akta dig för att 
färdas allt för fort”. Novellen tilltalade oss båda och berörde ett aktuellt tema. Vår 
generation har växt upp i en tid var alla har stora förväntningar av livet. Det ekonomiska 
välståndet har påverkat människors värderingar och saker som utseende, framgång, 
pengar och makt beundras allt mer. En inbyggd uppfattning att jag kommer bli 
framgångsrik och jag kommer att göra något stort blir allt mer vanlig. Vardagen har 
förändras till en kuliss av lycka och framgång som uppdateras dagligen på de sociala 
medierna. Unga har tappat sinnet för proportion när det gäller känslor och förväntningar. 
Narcissistiska värden som likgiltighet och själviskhet känns allt mer vanliga i samhället. 
Vi unga tror att varenda dag skall vara ett stort spektakel och därför blir vardagen svår 
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att tolerera när det inte blir så. Detta resulterar i att man saknar något som man inte kan 
specificera och är deprimerad över att man inte hittar det. Något vi båda kunde relatera 
till och gärna ville lyfta fram. Vi upplevde att Teir i sin novell skapat en atmosfär och en 
ung kvinnlig karaktär som upplever världen just såhär. Jag har svårt att säga hur Teir 
själv skulle beskriva karaktären eller handlingen i novellen men vårt manus grundar sig 
på vår tolkning av novellen och samhället. Filmen är vårt resultat.  
 
Jag var också intresserad av hur en grupp fungerar, eller egentligen hur jag fungerar i en 
grupp. Att studera mitt och Danielas samarbete hjälper mig och hoppeligen andra att 
förstå sig på hur de agerar i en grupp, vilka deras starka sidor är och hur viktigt det är 
när man gör film att gruppen fungerar. Speciellt när man fortfarande gör skolprojekt och 
inte ännu etablerat sig på filmmarknaden och alla jobbar ”gratis”. Det är viktigt att lära 
sig att känna igen hur man fungerar i vissa situationer och att man lär sig arbetsmetoder 
som fungerar bäst för en själv. Samtidigt är det en process att hitta de människor som 
man vet att man jobbar bra med och uppskattar. Som regissör har man ansvaret för 
filmens helhet och framgång men enligt mig får man inte glömma att man inte gör 
filmen ensam. Regissören Richard Linklater berättar hur det var att jobba med hans 
första film Slacker.  
 
At the end of the day they were calling us the ”Slacker Seven”. On one level, it was me 
manipulating everybody, it was my idea and everything, but on another level it was so 
highly collaborative because I knew the film would be so much better because of 
everyone's contribution. So it was sort of a group project made in the kind of family 
atmosphere that you don't get on a more professional level. But you also build that feeling 
up because no one's getting paid and you want people to feel a part of it. I was the director 
and had the final say, but it didn't behoove me to be playing that card too strongly. At the 
end of the day, when the film came out, some were a bit surprised. Oh, so it's your film? 
(Stephen Lowenstein 2008 s. 26) 
 
Det är intressant att läsa hur framgångsrika regissörer understryker betydelsen av ett 
fungerande grupparbete och hur man som regissör har så många olika möjligheter att 
leda. Man är ansvarig för filmen och man har det sista ordet men det betyder inte att 
man måste bli en diktator. 
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1.2 Syfte och mål 
Syftet med mitt arbete är att kartlägga de roller jag och Daniela har antagit under vårt 
manus och regiarbete och undersöka ifall vi anpassat oss till rollerna enligt de 
rollbeskrivningar jag presenterar senare i arbetet. För mig skall detta skriftliga arbete 
vara en sorts väg att förstå mig själv hur jag jobbar som regissör och manusförfattare. 
För det andra hoppas jag att arbetet skall ge mina läsare insikt att studera sig själva 
kritiskt, hur de beter sig i en grupp och därmed jobba bättre i sina kommande uppgifter. 
Mitt arbete skall också visa mig själv och andra hur vi hanterar konflikter och om och 
hur vi kan lära oss att hantera konflikter bättre. 
1.3 Frågeställning 
Mina frågeställningar är: 
- Hur påverkar roller gruppdynamiken mellan två regissörer? 
- Med vilka åtgärder kan man undvika konflikter i ett grupparbete? 
 
I detta arbete studerar jag gruppdynamik, roller och konflikthantering i kapitel två. Hur 
mitt och Danielas samarbete framskridit och hur jag uppfattat att gruppdynamiken 
fungerat mellan oss reflekterar jag över i kapitel tre och fyra. 
1.4 Avgränsningar 
Fast gruppdynamik i sig som helhet är väldigt intressant har jag valt att göra en 
avgränsning så att jag endast kort kommer att studera grupper och gruppdynamik och 
sedan koncentrera mig på roller och konflikthantering inom gruppdynamik. Dessa två 
underrubriker ger mig själv relevant information om hur man agerar i en grupp och hur 
man kan utvecklas. Särskilt intresserad är jag att studera ledarskapsrollen som varit min 
och Danielas huvudsakliga uppgift under projektet. 
 
Jag har dessutom valt att studera min och Danielas relation istället för att jag skulle 
studera hela vår kärngrupp. Jag fördjupar mig i bara mitt och Danielas arbete, och detta 
ger mig möjlighet att utvecklas som regissör. Ifall jag valt att studera hela gruppen och 
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jämfört mitt arbete med t.ex. ljudmannens arbete hade resultatet knappast gett mig lika 
mycket information om mitt eget område. I och med att jag studerar mitt och Danielas 
arbete kan jag helt konkret jämföra våra stilar som regissör och ledare. 
1.5 Material 
Mitt material kommer huvudsakligen att bestå av min personliga erfarenhet av en 
produktionsprocess och de självreflektioner den gett anledning till, speciellt angående 
mitt och Danielas arbete tillsammans. Med hjälp av det teoretiska ramverket, som 
beskrivs senare i reflektionen, analyseras sedan dessa erfarenheter. Arbetet kommer att 
basera sig till stor del på min dagbok där jag antecknat hur vi arbetat och hur ofta. 
Samtidigt kommer jag basera en del av reflektionerna på ett frågeformulär jag 
sammanfattat och vår producent Sofia Ekholm svarat på. Frågorna baserar sig på mitt 
och Danielas samarbete. Frågeformuläret finns som bilaga. 
 
Mina huvudsakliga källor är Lars Svedbergs; Gruppsykologi, om grupper, 
organisationer och ledarskap, Donald C. Penningtons; Pienryhmän sosiaalipsykologia 
och Rauno Korpis och Pertti Tanhuas; Yhteispeli työelämässä, Kasva esimiehenä ja 
alaisena. Med hjälp av teorier om gruppdynamik skall jag fokusera på roller och 
konflikthantering. Dessutom kommer jag att hänvisa till Stephen Lowensteins bok My 
first movie: Take two där han sammanfattat tio regissörers historier då de regisserade sin 
första film och vilka problem de mötte.   
2 TEORI OCH METOD 
Min metod är fallstudie (case study). Fallstudie (se elektronisk källa Kajaanin 
Ammattikorkeakoulu -Tapaustutkimus) är empirisk forskning som baserar sig på 
observationer och varierande material som samlats från flera olika källor. Informationen 
man lyckats få ihop använder man till att analysera ett visst samtida fenomen eller för 
att analysera verksamhet som sker i en begränsad omgivning. Syftet är att studera en 
viss social verksamhet t.ex. enskilda individer, grupper, institutioner eller samhällen. 
 
Fallstudie är en forskningsmetod där 
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• Man studerar samtida fenomen i verkliga situationer 
• Man använder många olika informationskällor 
• En fallstudie är en individuell och övergripande beskrivning av fenomenet 
(se elektronisk källa Ritva Koskennurmi-Sivonen – Tapaustutkimus) 
 
Denna reflektiva del är baserad på mina personliga observationer där jag och Daniela 
fungerar som forskningsobjekt. Jag vill komma fram till varför jag jobbar i grupp just 
som jag gör. Samtidigt vill jag få en övergripande bild hur jag själv jobbar som 
ledare/regissör och vilka möjligheter jag har att utvecklas. Daniela fungerar som en 
spegel av mitt eget arbete. 
 
Jag har under nästan två års tid studerat mitt och Danielas samarbete. Jag har gjort korta 
anteckningar efter alla våra möten som fungerar som en grund för mitt arbete. Mina 
anteckningar är inte övergripande utan största delen är bara kort och koncist fakta: när, 
vad, vem, hur länge och resultat.  
 
Jag kommer att tillämpa teorin om grupproller, som jag presenterar i kapitel två, för att 
jämföra den med roller jag anser att jag och Daniela anpassat oss till. Jag kommer att 
studera rollerna vi fann oss i under inspelningarna och om vi anpassat oss till flera olika 
roller beroende på situationen under vårt samarbete. Jag kommer att fokusera på 
standardrollerna inom gruppdynamiken samt de två olika ledarrollerna.  
 
Samma metod använder jag angående konflikthantering. Jag kommer att använda teorin 
om konflikter och konflikthantering för att sedan jämföra det med situationer jag och 
Daniela upplevt under vårt samarbete. Jag kommer att analysera några olika 
gruppdynamiska konflikter samt konflikthantering i kapitel två, som jag sedan jämför 
med mina och Danielas erfarenheter.  
2.1 Gruppdynamik 
Med dynamik menar man läran om kroppars rörelse och med dynamisk så avser man 
sambandet mellan kraft och rörelse. (Allén, Sture; Malmgren, Sven-Göran 2004 s.231) 
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Korpi och Tanhua beskriver i sin bok Yhteispeli työelämässä (2007 s. 55-56) att 
människan också har en egen rörelse och kraft som påverkar omgivningen. Dynamik 
betyder ett omvandlande flöde som ibland är lugnt, ibland överraskande och 
oförutsägbart, ibland även stormigt. Termen dynamik är besläktad med gruppers 
samexistens överlag. Hur kan man utveckla den? Hur mycket beror på gruppens attityd? 
Hjälper det om gruppen har ett utmanande gemensamt mål? I grupper finns det alltid 
många olika individer. Det innebär att alla grupper måste i början tacklas med frågan: 
har de tillsammans vilja och möjligheter att lyckas nå bästa möjliga resultat.   
 
Meningsskiljaktigheter kan leda till konflikter och varierande känslomässigt 
engagemang. Alla har sin egen kraft och vilja som de försöker påverka gruppen med. 
Detta är en väsentlig punkt inom gruppdynamik. Handlingar kan hjälpa till att nå 
gemensamma målsättningar, men samtidigt strävar individer också efter personliga 
fördelar. (Korpi & Tanhua 2007 s. 55-56)   
 
Korpi och Tanhua (2007 s.55) påpekar att dynamik är ett kraftfält, där medlemmarnas 
deltagande, påverkan och arbete skapar spänning och ett kontinuerligt flöde. 
Gemenskap och anpassning är något man konstant strävar efter, antingen medvetet eller 
omedvetet. Via mål och traditioner hittar gruppens medlemmar likheter i varandras 
värderingar och attityder. Grupparbete har sina fördelar och nackdelar och grupper 
behöver ordning och reda för att fungera. Det är dock inte enbart harmoni som för 
gruppen effektivt framåt. Konflikter kan också möjliggöra att gruppen utvecklas. 
 
Enligt Korpi och Tanhua är den inre dynamiken i gruppen ett spänningsläge som är i 
kontinuerlig förändring. Maktbalansen blir hela tiden påverkad av gruppens medlemmar 
men också av en hotande och utmanande omgivning som kan skapa negativa reaktioner 
i gruppen. En grupps dynamik blir mera effektiv när den får yttre motstånd. Då kommer 
gruppens medlemmar närmare varandra och de inre konflikterna är inte längre så 
viktiga. Individernas effektivitet riktar sig bättre mot samma mål och av detta följer i 
bästa fall utmärkta prestationer och framgång. 
 
Dynamik anses vara kraft och en möjlighet att påverka. I grupper har individerna 
paradoxalt nog den påverkan som andra i gruppen förväntar sig. Ledare vet att 
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“nyckelspelaren” i en grupp har en stor förmåga att påverka gruppen och dess beteende. 
Om nyckelspelaren inte presterar så märker man konsekvenserna i hela gruppens 
förmåga att prestera. Det är viktigt att komma ihåg att alla individerna och deras 
personlighetsdrag påverkar gruppens helhet. (Korpi & Tanhua 2007 s.57) 
2.1.1 Vad är en grupp? 
Enligt Lars Svedberg (2000 s. 16-17) är en grupp minst två personer som samarbetar för 
att utföra en uppgift eller nå ett mål. Han spekulerar också kring skillnaden mellan en 
samling människor och en grupp: 
 
 Individer som står i växelspel med varandra utgör en grupp. Ordet grupp kommer från 
franskans groupe med ursprunglig betydelse knut. Den portugisiske gruppterapeuten Cor-
tesâo har också undersökt ursprunget till ordet grupp i olika språk och menar att det före-
kommer i två betydelser, dels som ansamling av kroppar, dels som nystan, rassel eller 
klump. 
 
 En grupp är två eller flera ömsesidigt beroende individer som påverkar varandra i ett socialt 
samspel. 
 
 En grupp existerar när två eller flera människor definierar sig själva som gruppmedlemmar 
och när gruppens existens erkänns av åtminstone en annan individ. 
 
 Med en grupp menar vi ett antal personer som kommunicerar med varandra under en viss 
tid och är tillräckligt få för att varje person skall kunna kommunicera med alla övriga, inte i 
andra hand, utan ansikte mot ansikte. (Svedberg 2000 s.16) 
 
Svedberg konkluderar att en samling av människor kan förändras till en grupp om de 
har ett gemensamt mål eller om de formas till en grupp via institutionella organiseringar. 
 
Donald C. Penningtons beskriver (2005 s. 8-9) att begreppet grupp används för att 
beskriva olika folksamlingar och att man klart kan dela in folksamlingar i aggregat eller 
i psykologiska grupper. 
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 Psykologisk grupp är en grupp människor som interagerar med varandra och är psykolo-
giskt medvetna om varandra och känner sig som medlem av gruppen. 
 Aggregat är en samling människor som inte har något gemensamt men de råkar tillfälligt stå 
nära varandra. 
 
Pennington fortsätter och berättar att det centrala med en psykologisk grupp är att det 
finns en betydelsefull interaktion mellan gruppmedlemmarna. Interaktionen kan ske 
ansikte mot ansikte, via email eller via andra elektroniska medel. För det andra måste 
varje gruppmedlem vara medveten om alla andra medlemmar i gruppen och hur många 
de är. Dessutom måste alla gruppens medlemmar definiera sig som gruppmedlem. 
Andra definitioner är att grupper skall ha gemensamma mål och struktur. Angående 
gruppens gemensamma mål borde det absolut förekomma en enighet mellan 
gruppmedlemmarna. Gruppens mål är enklare att uppnå eller till och med bara möjliga 
att nå om gruppen jobbar tillsammans mot ett gemensamt mål.   
2.1.2 Gruppnormer 
Pennington (2005 s. 85-86) definierar gruppnormer som de regler som gruppen är 
beroende av. Gruppnormerna är befallande, för de visar vägen hur individerna skall bete 
sig, men de är också förbjudande för de visar också de beteenden man skall undvika i 
gruppen. 
 
Gruppnormerna är ofta informella och de har inte skrivits ner. Gruppnormerna och det 
att man följer dem är essentiella för att gruppen skall fungera. Trycket att följa 
gruppnormerna är ofta väldigt stort. Fast normerna kan tillåta en mängd av olika 
beteendemönster är toleransen ändå måttlig. Gruppnormerna kan ha en effekt på 
arbetsprestationer, attityder, värderingar och dessutom på beslutsfattande. 
2.2 Roller 
Enligt Lars Svedberg (2000 s.99-100) finns det i alla grupper formella och informella 
roller. Till de formella rollerna hör de roller som är uppgiftsorienterade: nedskrivna 
roller så som t.ex. manusförfattare, regissör, producent, fotograf, editerare och 
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ljudplanerare. De informella rollerna är relationsorienterade och är de roller som inte 
alltid är så tydliga i en grupp. De informella rollerna påverkar gruppens helhet och de 
informella rollerna byggs upp både inifrån och utifrån gruppen. Faktorer som påverkar 
den informella rollen är individen själv men dessutom påverkas rollen av gruppens 
förväntningar, normer och projektiva mekanismer. Informella roller är en sorts 
kompromiss som sker mellan den enskilda individen och gruppen. 
 
Att vara medlem av en grupp kan vara intressant men samtidigt skrämmande. Att få sin 
självbild bekräftad i en grupp är något som kan vara väldigt lockande. Däremot kan det 
kännas tungt att bli tilldelad en negativ roll, så som t.ex. gruppens syndabock. När vi 
hamnar i en grupp har alla individer tendensen att placera de andra gruppmedlemmarna 
i bekanta kategorier och roller. Dessa kategorier och roller hjälper en på traven att skapa 
en relation och en uppfattning av de andra medlemmarna, eftersom de speglar våra inre 
tolkning av normen. Gruppen kommer alltså i sin helhet omedvetet att tolkas av alla 
medlemmar. Alla gruppens medlemmar bygger omedvetet en social karta som de sedan 
använder för att klara sig i de sociala situationerna. (Svedberg 2000 s.99) 
 
Enligt Pennington (2005 s.91-92) är rollstress något som förekommer då individen 
försöker spela en viss roll och den inte lyckas p.g.a. att individen inte har tillräckligt 
kunskap i anknytelse till rollen. De andra gruppmedlemmarna kan också ha en annan 
tolkning om hur rollen skall framföras som sedan i sin tur skapar rollstress hos 
rollinnehavaren. Individen kan lätta på rollstressen antingen genom att anpassa sig till 
förväntningarna som resten av gruppen har och ignorera sin individuella tolkning, 
förhandla en kompromiss mellan sin egen tolkning och gruppens tolkning av rollen eller 
ignorera gruppens förväntningar av rollen och spela rollen så som individen finner bäst. 
Den sista strategin leder antagligen till konflikt och bör vanligen undvikas. Rollkonflikt 
föds igen när individen har flera olika roller, så som t.ex. mamma, dotter, väninna och 
arbetskompis. En vanlig rollkonflikt är kravet att vara heltids arbetstagare samtidigt som 
man är t. ex. mamma och fru. Rollkonflikt kan upplevas som väldigt stressigt och 
samtidigt kan det vara svårt att få rollerna att “komma överens”. Under krissituationer 
sker dock en s.k. rollhierarki. Om en katastrof skulle hota både hem och arbetsplats så 
skulle de flesta åka hem direkt för att försäkra familjen. Liknande rollkonflikter känner 
t.ex. poliser, brandmän, sjukskötare och läkare. I vardagssituationer lyckas individer 
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dock hantera och anpassa sig till de olika rollerna och till kraven på de roller som 
existerar i samhället. 
Enligt Svedberg (2000 s.99-100) ger rollerna framförallt säkerhet till gruppen. Rollerna 
är något man använder för att anpassa sig till de andra i gruppen. En roll kan kännas 
väldigt konstig för någon utanför gruppen men roller har en viktig funktion för gruppen 
och individen själv så att gruppen kan fungera. Det att man trivs med sin roll, lever upp 
till den och att gruppen accepterar ens roll är väldigt viktigt för gruppens förmåga att 
jobba ihop. Om man hamnar i en roll som man inte trivs med eller ifall man ”valt” en 
roll som gruppen inte accepterar kommer gruppen i sin helhet att lida. Förväntningar 
och uppfattningar förändras om man plötsligt byter roll och detta kommer i sin tur 
automatiskt att ändra på gruppens funktion. Detta kan ha en positiv eller negativ 
inverkan. Ifall gruppens omedvetna tolkningar är väldigt laddade blir rollerna också 
väldigt stereotypa vilket innebär att gruppmedlemmarnas kompetens eller förmåga inte 
kommer till sin rätta och samvaron blir ensidig. Detta gör det svårare att utföra det 
gemensamma arbetet. Det ideala är att gruppens omedvetna tolkningar kanaliserar 
energin på ett förebyggande sätt vilket gör att gruppen har lättare att nå sitt mål 
samtidigt som det förekommer flexibilitet i rollfördelningen. Arbetet blir 
tillfredställande både arbetsmässigt och personligt. 
2.2.1 Rollernas tre grunduppgifter 
För det första möjliggör rollerna enligt Pennington (2005 s. 90) det att arbetsbördan 
fördelas mellan de olika gruppmedlemmarna. Då kan gruppen oftast jobba effektivt mot 
det gemensamma målet. En tydlig rollfördelning möjliggör också ordning och 
förutsägbarhet i gruppen. För det tredje skapar roller identitet för de enskilda 
individerna i gruppen. Man kan länka rollerna med status och detta ger klarhet åt 
individerna om den position de ligger i jämförelse med gruppen och detta kan i sin tur 
förbättra självsäkerheten hos individerna. 
2.2.2 Ledarskap som en roll 
En ledare kan endast leda ifall andra är färdiga att göra eller säga så som ledaren säger. 
Pennington fortsätter med att konstatera att (2005 s. 120) ledarskap är en process där en 
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av gruppens medlemmar influerar de andra gruppmedlemmarna så att gruppen rör sig 
mot sitt gemensamma mål. En ledare bör få de andra att göra som han eller hon säger. 
För det andra är ledaren en del av gruppen och de resterande gruppmedlemmarna måste 
erkänna ledaren som en ledare så att ledarskapet blir effektivt. En ledare som resten av 
gruppen inte erkänner som ledare kan bara leda genom att använda makt och därmed 
tvinga andra. För det tredje är det viktigt att ledaren och resten av gruppmedlemmarna 
jobbar mot samma mål så att gruppen jobbar så effektivt som möjligt. 
 
En ledare skall enligt Pennington (2005 s.124) vara känslig för att förstå vad det är dess 
underordnande behöver leding inom. En ledare kan leda gruppmedlemmar på olika vis 
beroende på situationen och vilken sorts karaktär deras gemensamma arbete har. Det 
finns en komplex relation mellan ledare och underordnade där båda ger och får 
information av den andra. Effektiva underordnade är en grundförutsättning för effektiv 
ledning. 
 
Pennington (2005 s. 90) påpekar att det i grupper ofta finns två olika ledarskapsroller. 
Den ena ledaren är arbets- eller uppgiftsledare. Till uppgiften hör att se till att gruppens 
arbete går framåt, och att se till att arbetsfördelningen fungerar, att regler följs och att 
ledarskapet tolkas rätt. Den andra ledarrollen är en socioemotionell roll, vars uppgift är 
att upprätthålla de sociala relationerna, hantera konflikter när de uppstår och ta hand om 
gruppens emotionella välmående. Båda ledarrollerna är viktiga så gruppen kan fungera 
effektivt, men mycket har att göra med situationen och den omgivning gruppen måste 
jobba i. 
 
Pennington fördjupar sig i ämnet (2005 s.129) och beskriver de två olika 
ledarskapsrollerna som två olika dimensioner oberoende av varandra. Man kan 
föreställa sig att om en ledare får ett högt värde i den ena dimensionen så får den 
automatiskt ett lågt värde i den andra dimensionen. Såhär är det enligt Pennington inte. 
En ledare kan både få höga värden och låga värden i båda dimensionerna, ett 
genomsnittligt värde i båda dimensionerna eller ett högt värde på den ena dimensionen 
och ett lågt i den andra. Det kanske existerar en ideal kombination av de två olika 
dimensionerna som gör ledarskap ännu effektivare? Penningtons hänvisar (2005 s129) 
till, The Managerial Grid III (Blake & Mouton 1985) som berättar att ledare som hade 
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höga värden i båda dimensionerna eller hade blivit utbildade till att få höga värden ledde 
grupper med hög standard. 
2.2.3 Standardroller 
Såhär beskriver Lars Svedberg standardroller (2000 s.104-105): 
Om man skulle sätta ihop en grupp med människor där alla skulle vara väldigt ivriga på 
att tala skulle det vara väldigt sannolikt att några av dem skulle sitta tystare än i vanligt 
fall. Sällan är det så att man hittar grupper där alla medlemmar sitter tysta eller alla är 
skojiga clowner. I sociala sammanhang har man lagt märke till att det ofta dyker upp 
några standardroller. Ibland kan det kännas att rollerna bara faller på vissa 
gruppmedlemmar utan att några gemensamma beslut har gjorts inom gruppen, men ofta 
utdelas standardrollerna genom ett omedvetet gruppbeslut. 
 
Pennington berättar (2005 s.126) att psykologer länge studerat personlighetsdrag och 
egenskaper hos människor som skulle skilja på s.k. stora ledare och vanligt folk. Denna 
teori har kallats till “The Great Man Theory”. Tanken bakom teorin eller forskningen 
har varit att visa att vissa personer föds till ledare för de äger vissa egenskaper och per-
sonlighetsdrag. Forskningen baserar sig på två antaganden. Först och främst att except-
ionella ledare har vissa personlighetsdrag och för det andra att dessa personlighetsdrag 
är något man ärver. Man kan inte lära sig dem igenom socialisation eller erfarenheter. 
Empirisk forskning har dock aldrig stött någondera av antagelserna men har ännu 
mindre stött tanken att alla ledare äger vissa gemensamma personlighetsdrag. Penning-
ton fortsätter med att hänvisa till (2005 s.126) Richard D. Mann, Psychological Bulletin 
1959, där han gått igenom över hundra forskningar där man har försökt hitta samband 
mellan personlighetsdrag och ledarskap. Det fanns bara små knappa bevis om att bra 
ledare skulle vara intelligenta, utåtriktade, dominerande eller sensitiva att förstå andras 
känslor. Detta kan alltså innebära att förutsättningarna att man väljer en person till en 
ledare har att göra hur bra de passar ihop med den stereotypiska bilden av en ledare.  
De två egenskaperna som enligt forskning faktiskt har en koppling till ledarskap är in-
telligens och pratsamhet. Det att någon pratar mycket betyder nödvändigtvis inte att det 
personen i fråga säger skulle vara viktigt eller intressant, utan att människor i allmänhet 
knyter ihop ledarskap och pratsamhet. Mycket prat drar till sig mycket uppmärksamhet 
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och detta igen skiljer på personen i fråga från gruppen och gör den speciell. (Pennington 
2005 s.127) 
Pennington berättar (2005 s.128) att det finns otroligt mycket forskningar om vad som 
gör en bra ledare. Inget enhetligt svar finns. Det spekuleras ifall det har att göra med 
personliga egenskaper eller med den sociala situationen folk befinner sig i eller med 
både och. Ofta görs alla forskningar på basen av en ledare som redan visat sig vara en 
bra och framgångsrik ledare. Frågan som framstår är att hur man kan definiera om nå-
gon är en bra ledare eller ej?  
Att koppla ledarskap till standardroller kan vara svårare än man skulle tro för att det är 
så starkt kopplat till individernas personlighetsdrag och gruppens omedvetna val. Till 
nästa beskrivs standardroller som är de roller som ofta uppkommer under ett 
grupparbete. 
 
Standardroller enligt Svedberg: (2000 s.104-105) 
 
Den dominanta: 
En person som kan tala väldigt väl. Tar gärna åt sig all uppmärksamhet och dominerar 
gruppen. Har drag av att kanske vara intresserad av gruppen i sin helhet men lyckas 
ändå alltid återföra intresset till sig själv. Gruppen blir rätt irriterad på personen som tar 
åt sig denna roll och undviker att bli dominerad av denna person alltför länge. Den 
dominanta kan dock vara väldigt bra att ha i en grupp för att den valt åt sig en så central 
roll och kan därför hamna ta stort ansvar för arbetet. De dominanta brukar också p.g.a. 
sin centrala position få redovisa arbetet för stora grupper. 
 
Den ambitiöse: 
Den som vill styra och ställa och den som tycker att auktoritet är viktigt. Den formella 
ledaren kan få troget stöd av den ambitiöse. Nästan som Walt Disneys Bror Duktig. 
 
Offret: 
Är en tyst individ utan egna åsikter. Offrets inställning är att när något skall göras är det 
bättre att låta någon annan göra det för de blir så mycket bättre i vilket fall som helst. 
Den som faller in i denna roll har en rädsla att inte bli omtyckt och detta går hand i hand 
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med en negativ självbild. Detta kan också vara en roll som man anpassar sig till för att 
manipulera de andra gruppmedlemmarna att tycka synd om en själv och därmed 
kontrollera och få makt över gruppen för att man lyckats väcka skuldkänslor. 
 
Buffeln: 
Testar sina gränser. Hur jobbigt han än beter sig prövar han konstant hur långt han kan 
gå och fortfarande bli accepterad av gruppen. Man kan inte styra eller skylla på buffeln 
för detta ger bara honom mera kraft att köra över de andra. Man kan jämföra buffeln 
med en macho eller alfahanne. Buffelns inställning summeras med följande tanke: ” För 
att få del av livets goda måste man tränga sig fram och ta för sig av det lilla som bjuds” 
(Lars Svedberg 2000, s.105). 
 
Syndabocken: 
Rollen är speciell för den självvalda delen är oklar. Informella rollerna är ofta en 
överenskommelse mellan gruppen och individen men inte i det här fallet.  
Projektionerna från gruppen är väldigt starka för de kommer från det omedvetna och då 
kan lätt andra rollinnehavare göras till syndabockar. Det är ofta bra för gruppen att hitta 
en syndabock. Syndabocken får bära ansvaret. Om problemet är mycket invecklat blir 
syndabocken det lätta svaret. Ett annat sätt att hitta lätta men fel svar är att sätta skulden 
på olika allmänna syndabockar som politiker, invandrare, tonåringar osv. 
 
Clownen: 
Är en person som får andra och skratta och detta ger dubbla vinster. Han agerar ut social 
osäkerhet och de andras skratt är ett sätt för honom att få bekräftelse på eget värde. 
Problem uppstår när man skall tala allvar och nå människan bakom rollen och vice 
versa. Clownen är någon som gillas för alla vill skratta och ha roligt tillsammans. 
Irritation uppstår då skrattet och roligheterna står som ett hinder för seriöst arbete. 
 
Svedberg konkluderar (2000 s.106) att gruppmedlemmar hamnar i vissa roller enligt en 
viss psykologisk logik. Gruppen väljer omedvetet rollerna som gruppen behöver och 
vilka gruppmedlemmar som passar bäst i en viss roll. Allt detta sker genom 
sofistikerade projektiva mekanismer. Därför uppstår problem om någon gruppmedlem 
försöker byta roll mitt under arbetet. Gruppen har svårt att vänja sig till nya roller och 
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en ny omfördelning väcker ofta motstånd. Grupprocesser kan vara svåra att förändra för 
att de har ett eget liv och en egen logik.  
2.3 Konflikter 
2.3.1 Vad är en konflikt 
Pennington (2005 s.102) definierar konflikt som ett beteende som är en påföljd av 
individernas tankar om att allas mål inte kan uthärdas samtidigt. Detta får 
gruppmedlemmarna att känna att de resterande gruppmedlemmarna försöker hindra dem 
att nå deras mål. För att motarbeta de andra börjar man då med muntliga eller fysiska 
angrepp påpeka saken så den inte blir oklar för någon. 
 
Han fortsätter med att berätta att konflikter kan födas av många olika orsaker. Bland 
annat attityder och åsiktsskillnader, tävlan om små resurser, personliga problem mellan 
två personer, statusskillnader och möjligheter att nå information kan skapa konflikter. 
 
Följderna av konflikter kan enligt Pennington (2005 s.104) vara både positiva och 
negativa, fast ofta associerar man konflikter endast till negativa reaktioner. I värsta fall 
kan ju konflikter leda till att gruppens mål aldrig nås.  
 
De positiva sidorna av en konflikt är att gruppmedlemmarna blir medvetna om de olika 
tankesätt och värderingar som finns i gruppen. Dessutom kan konflikterna uppmuntra 
individerna att förstå de andra åsikterna i gruppen bättre. En måttlig konflikt kan leda 
till förbättring i beslutfattande och dessutom större engagemang för projektet inom 
gruppen. (Pennington 2005 s. 104) 
2.3.2 Olika konflikter 
Svedberg (2000 s.172) beskriver olika typer av konflikter såhär: 
 
Sakkonflikt: 
De inblandade är helt enkelt oeniga. De tycker inte lika när det kommer till fakta, 
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situation eller problem. Konflikten kan också handla om spelregler eller vad som är 
tillåtet/otillåtet. 
 
Rollkonflikt: 
Många yrkesgrupper kan ta åt sig olika roller som kan vara svåra att förena och detta 
kan leda till en konflikt. En formell roll kan påbörjas av en organisation, av någon/några 
andra man t.ex. samarbetar med eller av en själv. När dessa rollkomponenter inte längre 
är förenliga uppstår en rollkonflikt. Gruppens förväntningar passar inte ihop med 
individens faktiska beteende. 
 
Pseudokonflikt: 
Konflikten uppstår för att båda parterna missförstår varandra för att de har 
kommunikationssvårigheter eller informationen de utgår ifrån är bristfällig. 
 
Intressekonflikt 
Intressekonflikt är en konflikt där individerna inte kan acceptera varandras mål, 
grundinställning, värderingar och olika ståndpunkter. Intressekonflikt innebär också ofta 
en värdekonflikt. 
 
Värdekonflikt: 
De olika parterna har olika uppfattningar om värdet av någonting och därför prioriterar 
de olika saker. Värdekonflikt handlar ofta om etiska dilemman. 
 
Personlig konflikt: 
Konflikter i gruppen brukar ha en tendens att bli personliga. Man vill skylla ifrån sig 
problemen på någon annan och därmed utse en syndabock. Man måste också komma 
ihåg att en del av konflikterna bara är personliga som man inte kan något åt. Alla kan 
inte tycka om och komma överens med alla. Man jobbar inte lika bra ihop med alla och 
saker som personliga problem, livskriser etc. reflekteras ofta i gruppens arbete.  
2.3.3 Konflikthantering 
Konflikter är lika naturliga på arbetsplatser och i arbetslivet som kaffepauser och 
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semestrar berättar Korpi och Tanhua (2007 s. 98). Konflikter föds överallt där 
människor jobbar tillsammans. Det som man kan påverka är att förändra konflikterna så 
fort som möjligt tillbaka till samarbete. 
 
En konflikt kan beskrivas som en vinst-förlust situation. Båda parterna håller fast vid sin 
åsikt och anser sig ha rätt. Ingendera vill ge upp. Båda försöker nedvärdera den andras 
åsikter och ifrågasätta dennes värderingar. Korpi och Tanhua är av den åsikten (2007 
s.99) att denna startpunkt inte föder några vinnare. Trots att den andra till slut skulle ge 
upp är den inte därför mer färdig att acceptera den andras syn på saken och därmed är 
man ännu inte färdig att samarbeta. Konflikter kan rena luften för en stund men de 
tjänar inte arbetsgruppen om man inte kommer över konflikterna. Om individen bara 
studerar situationen från sin egen synvinkel ser man bara en motsträvig motpart och då 
känner man ett behov att försvara sig själv. Om man istället för detta skulle placera sig 
själv utanför situationen så ser man helheten där två eller flera personer strider. Man 
konstaterar också väldigt fort att om situationen fortsätter så tjänar det varken arbetet 
eller gruppen och dess behov och samarbetsmöjligheterna lider. Det finns alltså skäl att 
ändra på situationen. Det vore viktigt att få samarbetet att fungera igen och se skillnaden 
mellan att ge upp och att vara flexibel. 
 
Gruppmedlemmar kan fråga sig varför måste just jag vara den som är flexibel eller vara 
den som studerar situationen från olika perspektiv. Känslan är mänsklig men samtidigt 
nyckeln till konflikthantering. Man skall förstå att om bråket fortsätter finns det inga 
vinnare och det påverkar hela gruppen och dess arbete negativt, alltså det gemensamma 
målet. Om bråket avslutas kan man tillsammans försöka hitta gemensamma lösningar 
och detta tjänar alla på. Det handlar alltså inte om personlig förlust utan om att reda ut 
problemet som tynger hela arbetsgruppen. Konflikthantering kräver vilja och mod men 
är ett måste om man vill att gruppen ska nå sitt gemensamma mål. (Korpi & Tanhua 
2007 s. 100) 
 
Korpi och Tanhua (2007 s.101) påvisar med ett exempel flexibilitet i en konflikt. Man 
kan tänka sig en ståltråd som är böjd. Man kan göra den rak igen i och med att ta ett steg 
tillbaka. Att vara flexibel betyder just detta. Att ge rum åt den andra att presentera sina 
åsikter och därmed också överge attacken utan att känna förlust. Det handlar alltså inte 
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om att ge upp eller förlora utan att vara flexibel vilket hjälper båda parterna och därmed 
hela arbetsgruppen att vinna. 
 
Att reda upp en konfliktsituation är alltid jobbigt enligt Korpi och Tanhua (2007 s.101-
102). Människor är arga och besvikna. De vill först och främst ha rätt och grunden för 
en kompromiss är svår att hitta. Alla har förberett sig för att argumentera, inte för att 
förhandla. Argumentera och förhandla skiljer sig från varandra. I en argumentation vill 
vardera parten slå ner den andras åsikter och hitta motargument. I en förhandling finns 
en strävan efter att hitta gemensamma lösningar. Argumentation är av naturen en vinst-
förlust situation när en förhandling igen är en vinst-vinst situation. I en förhandling får 
båda parterna något viktigt och därmed kan de känna att de blivit hörda och beaktade. I 
argumentation känner man inte till kompromissar, i förhandlingar strävar man efter 
dem. I argumentation är de viktigaste verktyget argument, i förhandlingar är de 
viktigaste verktyget att lyssna. 
 
När man förbereder sig för konflikthantering bör man ta ställning till situationen enligt 
följande (Korpi & Tanhua 2007 s. 102): 
 
− Det finns inga skyldiga 
− Allas beteende har någon sorts positiv mening i sig. 
− Allas åsikt är lika viktig. 
− Man skall sträva till det att alla parter vinner. 
− Man skall lita på att situationen löser sig. 
3 DEN DÖDES BROR 
Mitt examensarbete, utöver detta skriftliga arbete, består av kortfilmen Den Dödes Bror, 
som baserar sig på Philip Teirs novell med samma namn. Filmen är fiktiv och är ca. 20 
minuter lång, och den är filmad i Jollas, Helsingfors. Jag och min kollega Daniela Ollus 
har tillsammans jobbat som manusförfattare och regissörer av filmen. Till den 
resterande gruppen hör Sofia Ekholm - producent, Malena Holmström - fotograf, Emil 
Soininen - ljudplanerare och Pietari Syväjärvi - klipp. Som huvudskådespelare fungerar 
Emma Klingenberg i Karins roll, Riko Eklundh som spelar Anders och Sampo Sarkola 
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som spelar Johans roll. 
3.1 Synopsis 
Kortfilmen handlar om en nybliven mamma, Karin, som befinner sig på sin svärfars 
begravning. Karins relation till sin man Johans familj är inflammerad och samtidigt är 
hennes och Johans förhållande problematiskt. De har inte legat med varandra sedan 
deras dotter, Amanda, föddes. På minnesstunden känner sig Karin ensam och övergiven 
men hittar ändå någon att tala med, Johans farbror Anders. Karin och Anders har ett kort 
men för Karin betydelsefullt samtal. Samtalet väcker känslor i Karin hon inte känt på 
länge och hon blir attraherad av Anders. Hon försöker kyssa honom men blir bortstött. 
Karin känner sig skamsen och förvirrad så hon går och söker tröst hos sin man. De 
ligger med varandra, en händelse som får Johan att hoppas på en fortsatt gemensam 
framtid. För Karin är det dock endast en bekräftelse på att hon fortfarande duger. Efter 
akten när Karin och Johan ligger tillsammans i sängen börjar Johan tala om Anders. Han 
säger fula saker om Anders och istället för att Karin skulle vara tyst så instämmer hon 
och slänger mera ved i elden. Plötsligt hör Karin hur någon stänger av en babymonitor. 
Hon inser att hon glömt deras babymonitor nere vid stranden där hon satt och 
diskuterade med Anders. Detta innebär att Anders hört allting, deras samlag och de fula 
sakerna de just sagt om honom. Karin förstår att det hon nyss gjort och sagt har varken 
varit snällt mot Johan eller Anders, utan alldeles själviskt. Hon vet att hon inte kan 
fortsätta som hon gör och hon väljer att konfrontera Johan och deras problem.  
3.2 Regissörernas ord 
Regissörens ord är en fristående text sammanställd av mig och Daniela Ollus där vi 
berättar varför vi ville göra filmen och varför filmen är aktuell. I denna reflektiva del av 
min examensproduktion skriver jag om mina åsikter och erfarenheter, men jag vill också 
inkludera en text som jag och Daniela tillsammans sammanställt och vi båda står för. 
“Den dödes bror”-novellen tilltalade oss båda direkt efter att vi läst den. Berättelsen 
kändes levande och vi kände att berättelsen absolut måste få se dagens ljus också i 
filmform. Vi ville dock ge den vår egen prägel och gjorde därför en adaption på 
novellen. Karin som karaktär kändes intressant och hennes syn på livet är något många 
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unga kvinnor antagligen tangerar i något skede av sina liv. Vi är båda två så kallade 
blandningar av det finlandssvenska och det finska och kan därför relatera till känslan 
av att vara en i gänget men samtidigt se på situationer från en utomståendes perspektiv. 
Tanken av att skildra en kvinna som inte direkt kan sätta fingret på vad hon saknar eller 
vad som känns fel var också lockande. I dagens samhälle vill man ofta ha så mycket 
utan att kanske alltid veta eller förstå vad det innebär. Man saknar något som man inte 
kan specificera och är deprimerad över att man inte hittar det. 
 
Filmen är aktuell eftersom många kvinnor blir allt mer självständiga och inte 
nödvändigtvis vill leva efter samhällets normer. Det finns många unga kvinnor som kan 
relatera till Karins situation. Att leva enligt samhällets regler men egentligen ha större 
förväntningar av livet. 
 
Vi är två unga kvinnliga regissörer som vill och kan berätta en sådan historia. Att leva i 
vårt samhälle där man har stora möjligheter att bli framgångsrik och leva fritt och 
dessutom vara kvinna. Att samtidigt leva i ett samhälle där det nästan hör till att man 
gifter sig och efter det skaffar barn. Detta är en sak största delen av oss vill men frågan 
som uppstår är att måste alla faktiskt göra det. Måste alla vilja ha barn och familj? 
Filmens idé är inte att hitta ett svar på frågan men vi vill med denna film göra publiken 
mer uppmärksam på den press som familj, barn, karriär och förväntningarna på dem 
ställer på dagens unga. Ingen vet mera vad de vill och om de vill något alls mera. 
 
Sonia Stenius och Daniela Ollus 
3.3 Processbeskrivning: Förproduktion 
Vår förproduktion var väldigt lång för att vara ett skolprojekt eller jämfört med projekt 
vi tidigare medverkat i. Jag och Daniela började jobba med manuset under vårvintern 
2012. Vi arbetade mer eller mindre aktivt under olika perioder men slutade med version 
tolv av manuset hösten 2013. Vi började med att skriva ner hela novellen ord för ord. 
Sakta men säkert lade vi in egna tolkningar och manuset började så småningom ta form. 
Vi strök det som vi ansåg vara onödigt och lade till saker vi tyckte att behövdes för att 
berätta historien. Handlingen var egentligen det som sist och slutligen var den ”enkla” 
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biten. Det som vi jobbade mest med och som var mest utmanande var dialogen och de 
inre konflikterna. Hur kunde vi säga allt det vi ville utan att vara övertydliga. Vi ville 
absolut ge tittaren utrymme för tolkning, men med risken att vi skalade av dialogen för 
mycket och historien blev oklar. Det var en oro som följde oss hela vägen och som 
fortfarande oroar mig. Har vi lämnat för mycket utrymme för tolkning? 
 
En annan utmaning för oss var att få känslor och tankar nerskrivet på papper i visuell 
form. I böcker skriver författaren ofta ut vad karaktärerna tänker eller känner för att 
läsaren kan förstå karaktären. I film kan du inte göra samma sak, du måste visa hur 
karaktären känner sig. Man kan inte skriva med liten text i hörnet ”Karin känner sig 
förvirrad” utan man måste visa det på något vis. T.ex. “Karin undviker Anders blick och 
frågar med stapplande röst ”Vad menar du?” Att lära sig att vara visuell på papper var 
något vi fick kämpa med under vår adaption. 
 
Daniela och jag fungerade bra som en grupp. När vi skrev manuset tänkte vi i väldigt 
lika banor hurdana huvudpersoner Karin och Anders skulle vara. Om vi inte var överens 
handlade det mest om enstaka ord eller känslor. När det var något vi inte tyckte lika om, 
lät vi det ligga ett tag och återkom till saken nästa gång vi träffades. Då hade vi ofta 
kommit på någon lösning som båda gillade. Vi hade inte problem med personkemi när 
vi skrev manus, vi hade nog mest problem med att vi aldrig var riktigt hundra procent 
nöjda med vårt manus. Fast vi fick en massa goda tips av kollegor hur manuset kunde 
utvecklas blev manuset aldrig så bra som vi ville. 
 
Förutom manuset hade vi andra stora problem under förproduktionen. Vi hade väldigt 
svårt att hitta en inspelningsplats som passade vår budget och vision. Vi besökte flera 
olika ställen men ingenting fungerade. Inspelningsplatserna var antingen för dyra eller 
så passade de inte vår tidtabell. Vi flyttade på inspelningarna väldigt ofta p.g.a. att vi 
inte hittade en passlig inspelningsplats, men samtidigt tycker jag att de var tur i oturen 
att vi inte gjorde det. Manuset blev så mycket bättre än vad det skulle ha varit om vi 
filmat då vi först planerat. Dessutom hade jag och Daniela äntligen på riktigt förstått 
varför vi ville göra filmen. Vi visste nu vad manuset betydde för oss och vad vi ville 
berätta. 
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Ett annat problem var att hitta skådespelare. Jag och Daniela var väldigt noga med att vi 
behövde professionella skådespelare eftersom manuset var dialogbaserat. Detta blir 
tyvärr ofta ett problem för filmer med liten budget eftersom de flesta proffsskådespelare 
är väldigt noga när det kommer till lön. Den första vi bokade var Sampo Sarkola som 
spelade Johan. En lyckad start fortsatt av en mindre lyckad fortsättning. Först ett år 
senare lyckades vi boka Svante Martin att spela Anders. Då kändes det igen som om 
filmen påriktigt skulle bli av och saker började rulla. Till vår otur måste Martin i ett sent 
skede avboka och tacka nej till rollen p.g.a. personliga skäl. Detta kändes som ett slag i 
magen och vi var nästan färdiga att ge upp. Tiden började ta slut och hela gruppen var 
väldigt trött. På slutrakan tackade Emma Klingenberg ja till Karins roll och Riko 
Eklundh ja till Anders roll. Vi fick fort skrapa ihop ny inspiration och hoppas att allting 
nu skulle rulla på utan problem. Den sena castingen innebar att vi inte hade lång tid att 
öva med våra skådespelare fast vi hade planerat att vi skulle hinna öva flera gånger. 
Riko och Emma kände varandra från tidigare och kände sig väldigt bekväma med 
varandra. Vi hann ta två manusövningar med Riko och Emma tillsammans och diskutera 
igenom handlingen så vi alla var på samma sida och förstod karaktärerna. Vi hade gärna 
övat ännu mera bara med Riko och Emma. Det var deras karaktärer som var det bärande 
elementet i hela filmen, men med tanke på tidsbristen så lyckades vi förmedla vår vision 
till dem väldigt bra. Emma sa till oss att hon kände igen sig i Karins roll och förstod 
exakt hur hon tänker. Det kändes väldigt skönt att höra. 
3.4 Processbeskrivning: Inspelningar 
Vi hade sammanlagt fem dagar av inspelningar. Man skulle tro att det skall räcka till en 
20 minuters film men vi hade dessutom skådespelarnas tidtabeller som vi måste jobba 
med. Det som räddade oss var att vi hade en ganska utförlig bildplan. Vår bildplan gav 
oss möjligheten att jobba inom vår tidsram. Vi tog långa tagningar och bilderna var 
väldigt vida eller väldigt täta. Om vi hade valt ett traditionellt bildberättande hade inte 
tiden räckt till för mängden av bilder skulle säkert ha tredubblats. 
 
Inspelningarna gick smärtfritt. Vårt huvudsakliga problem var att största delen av filmen 
utspelade sig ute och vi var tvungna att filma i molnigt väder så att vi i 
postproduktionen kunde färgkorrigera filmen till att efterlikna den s.k. ”sininen 
31 
 
hetki”(den blåa stunden). Sininen hetki är ett ljusfenomen som sker då solen just gått 
ner och allting ser blått ut innan det blir mörkt. Under inspelningarna kom solen fram 
varannan sekund, något som försvårade allas arbete och åt upp av den dyrbara tiden. 
 
Mitt och Danielas arbete hade vi delat upp. Vi hade båda ett visst antal scener vi var 
huvudansvariga för. Vi var båda alltid på plats men det var bara den ena av oss som 
regisserade. Om den andra inte var av samma åsikt eller några större beslut skulle fattas 
diskuterade vi det sinsemellan och först efter det gick den huvudansvarige och 
diskuterade med gruppen och skådespelarna. Detta fungerade bra och när man frågade 
resten av gruppen så hade de också tyckt att fördelningen fungerade och att vi inte var 
mera otydliga än om vi skulle ha varit ensamma. 
 
En stor del av våra scener var utmanande. Hela dialogen mellan Anders och Karin var 
svår. Vi ville få den att beröra fast bilden var väldigt vid. Scenen då Anders går och 
simmar och Karin gör ett närmande mot Anders var kanske den svåraste delen. Tekniskt 
var den utmanande med tanke på ljudet eftersom bilden var väldigt vid. Vår ljudman 
kunde inte använda knappmikrofon då skådespelaren var naken så vi fick istället 
kamouflera riktmikrofonen och gömma den i vassen. För det andra var det obehagligt 
för skådespelaren Riko Eklundh att spela scenen för vi ville att han skulle simma och 
vattnet var väldigt kallt. En annan svår scen var sexscenen som inte var tekniskt 
utmanande men regimässigt och skådespelarmässigt problematisk för oss som aldrig 
filmat en sexscen tidigare. Tur nog så var scenen väldigt försiktig och diskret men ändå 
något som fick nervositeten att stiga. 
 
Hela gruppen var nöjd och väldigt lättad över att inspelningarna äntligen var bakom oss. 
Vid något skede av förproduktionen trodde jag att vi aldrig skulle klara av att göra 
filmen. Efter alla inspelningsplatser vi besökt, budgettrassel och skådespelarbokningar 
kändes det som en oöverkomlig process, men som tur så hade jag fel. 
3.5 Processbeskrivning: Postproduktion 
Vi blev färdiga med inspelningarna i början av oktober 2013 och vår klippare satte 
väldigt fort igång. På grund av de få bilder vi hade och sättet vi hade valt att utföra 
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filmen fanns det inte stora möjligheter till editering utan det var mest att bara klippa 
ihop bilderna så som bildplanen var planerad. Vi upptäckte genast problem i 
bildberättandet som snarast var följder av en ogenomtänkt bildplan. Jag hade trott att vi 
hade planerat allt så väl. Problemet var att ett bildpar inte passade ihop. Bildstorlekarna 
var för nära varandra som ledde till en hoppkänsla mellan bildskarven. Samtidigt 
uppstod frågan om vi hade planterat in babymonitorn tillräckligt bra, en detalj som har 
en viktig funktion i historien. Vi hade absolut trott att det räcker med en vid bild och 
ljud av babymonitorn för att presentera den men när vi satt vid klippbordet började jag 
starkt tvivla på vårt beslut. 
 
Det tog väldigt länge för vår ljudman att påbörja ljudets efterarbete. Saker och ting har 
gått långsamt framåt p.g.a. att kärngruppens tidtabeller inte passat ihop. Detta blev 
ganska frustrerande vid något skede, och vi började igen tvivla på ifall filmen någonsin 
blir färdig. Vi hade filmat allting i slutet på september och ännu i början av januari hade 
ingenting skett med ljudet. Till ljudplaneraren Emil Soininens försvar jobbade han dag 
och natt med ett projekt för Yle och tiden räckte helt enkelt inte till. Det är en acceptabel 
ursäkt, men det hjälpte inte oss andra som ville examineras så fort som möjligt. 
 
Det som är frustrerande är att vår examinering och hela produktionen är knutet till alla 
andra i ett projekt. En sak som man bara måste bli van när man gör film och fortsätta 
jobba hårt. Att göra film är ett grupparbete.  
 
Första gången jag såg den färdigklippta versionen, utan färdigställt ljud, musik eller 
färgkorrigering kändes filmen som en tråkig katastrof. Det kändes som att alla våra 
besluta varit fel från första början. Oklar story, bildberättande som inte tillåter tittaren 
att komma nära och en intetsägande stämning. Jag trodde aldrig att filmen skulle bli en 
helhet. Slutresultatet med ljud och musik har ändå överraskat mig positivt. Storyn är 
kanske fortfarande lite oklar men stämningen är den vi strävade efter. Vackra bilder, 
lena röster och en spännande musik. 
 
Vi vågade gå en okonventionell väg. Vi var inte rädda att skala av dialog och lämna 
saker öppet för tolkning. Vi vågade tro på Malena och hennes bildberättande som endast 
tillät väldigt vida eller täta bilder. Tillsist gav vi Emil möjligheten att experimentera med 
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musiken och tänka utanför ramarna. Riskabelt kanske, men vi är ju i skolan för att öva 
och våga pröva på nya lösningar. 
4 SAMMANFATTNING OCH SJÄLVREFLEKTION 
4.1 Analys 
Hur fungerade gruppdynamiken mellan mig och Daniela? Som jag tidigare nämnde 
tycker jag att jag och Daniela jobbat ganska bra tillsammans. Vi är goda vänner som 
trivs med varandra, men dessutom har vi båda egenskaper som kompletterar varandra. 
Det skulle ha varit spännande att se hur samarbetet fungerat om vi inte hade känt 
varandra före projektet. Jag tror att stödet jag fått från Daniela och hon av mig inte hade 
uppstått om vi inte vore så goda vänner från tidigare. 
4.1.1 Analys: Roller 
Hur är vi som ledare då? Daniela har fungerat som den socioemotionella ledaren. Jag 
har varit arbetsledaren. 
 
Daniela är väldigt bra på att stimulera självförtroende och uppmuntra de andra 
gruppmedlemmarna. Hon har ett förstående för sociala situationer som är ett stort plus 
när man vill jobba i filmbranschen. Hon läser personer och förstår när de behöver en 
spark i baken eller när de är sura eller arga och behöver utrymme. Hon är emotionell 
och har en tendens att överanalysera sociala situationer och misstolka folks tankar. Detta 
kan ibland leda till missförstånd och onödiga konflikter. 
 
Jag är bra på att delegera, lyssna och ge stöd. När något går på tok vill jag hitta en 
lösning. Jag brukar dock säga hur jag tycker och tänker rakt ut och om jag inte gör det 
med ord gör jag det i alla fall med mina ansiktsuttryck. Jag har svårt att vara korrekt och 
lugn när jag blir upprörd i sociala situationer. Min röst blir plötsligt mycket högre och 
jag släpper grodor ur munnen. 
 
Daniela är den mer sociala av oss. Hon är bra i situationer då man måste övertala folk 
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eller bara få sin sak framförd. Hon är charmig och hon har ett skratt som smittar. 
Daniela har en talang för personregi och jag tror att med mera övning blir hon väldigt 
bra på det. Jag vågar fatta beslut i olika situationer och vara rationell när jag arbetar. När 
jag och Daniela jobbar tillsammans är jag den som håller i trådarna och Daniela är den 
kreativa konstnären. Detta är dock en förenklande tolkning och sanningen är mer 
nyanserad än så. 
 
När jag försöker placera oss på någon standardroll har jag svårt att sätta oss i någon viss 
kategori. 
Den dominanta: 
En person som kan tala väldigt väl. Tar gärna åt sig all uppmärksamhet och dominerar 
gruppen. Har drag av att kanske vara intresserad av gruppen i sin helhet men lyckas ändå 
alltid återföra intresset till sig själv. Gruppen blir rätt irriterad på personen som tar åt sig 
denna roll och undviker att bli dominerad av denna person länge. Den dominanta kan 
dock vara väldigt bra att ha i en grupp för att den valt åt sig en så central roll och kan 
därför hamna ta stort ansvar för arbetet. De dominanta brukar också p.g.a. sin centrala 
position få redovisa arbetet för stora grupper. 
 
Vi har båda, jag och Daniela, drag av den dominanta. Vi tycker båda om 
uppmärksamhet och om att tala, men vi har nog ett genuint intresse av vår grupp också. 
 
Den ambitiöse: 
Den som vill styra och ställa och den som tycker att auktoritet är viktigt. Den formella 
ledaren kan få troget stöd av den ambitiöse. Nästan som Walt Disneys Bror Duktig. 
 
Här igen har vi båda drag av den ambitiöse, fast jag passar nog bättre in i 
rollbeskrivningen. Jag anser mig själv vara väldigt praktisk. Kan dock inte kalla 
någondera Bror Duktig. 
 
Offret: 
Är en tyst individ utan egna åsikter. När något skall göras är det bättre att låta någon 
annan göra det för de blir så mycket bättre i vilket fall som helst. Den som faller in i denna 
roll har en rädsla att inte bli omtyckt och detta går hand i hand med en negativ självbild. 
Detta kan också vara en roll som man anpassar sig till för att manipulera de andra 
gruppmedlemmarna att tycka synd om en själv och därmed kontrollera och få makt över 
gruppen för att man lyckats väcka skuldkänslor. 
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Vi faller ingendera i denna roll. 
 
Buffeln: 
Testar sina gränser. Hur jobbigt han än beter sig väntar han hur långt han kan gå och om 
han fortfarande kan bli accepterad av gruppen. Man kan inte styra eller skylla på buffeln 
för detta ger bara honom mera kraft att köra över de andra. Man kan jämföra buffeln med 
en macho eller alfahanne. ”För att få del av livets goda måste man tränga sig fram och ta 
för sig av det lilla som bjuds”. (Lars Svedberg, 2000, s.105) 
 
Kan inte placera någondera av oss i denna roll. Vi har nog båda försökt vara så politiskt 
korrekta som möjligt för att undvika konflikter så denna roll kan nog strykas över för 
vår del. 
 
Syndabocken: 
Speciell roll för den självpåtagna delen är inte given. Projektionerna från gruppen är 
väldigt starka för de kommer från det omedvetna och då kan lätt andra rollinnehavare 
göras till syndabockar. Det är ofta bra för gruppen att hitta en syndabock. Syndabocken får 
bära ansvaret. Om problemet är mycket invecklat blir syndabocken det lätta svaret. Ett 
annat sätt att hitta lätta men fel svar är att sätta skulden på olika allmänna syndabockar 
som politiker, invandrare, tonåringar osv. 
 
Vi har säkert båda varit syndabocken vid något skede av produktionen. I manusskedet 
blev vi båda troligen syndabockar för vi tog så lång tid på oss att skriva. Ett annat 
tillfälle har säkert varit när vi inte lyckades boka skådespelare i tid och produktionen 
flyttades framåt. Tror hela vår kärngrupp har fått dela på syndabockens roll under 
produktionen.  
 
Clownen: 
Är en person som får andra och skratta och detta ger dubbla vinster. Han agerar ut social 
osäkerhet och för de andras skratt är ett sätt för honom att få bekräftelse på eget värde. 
Problem uppstår när man skall tala allvar och nå människan bakom rollen och vice versa. 
Clownen är någon som gillas för alla vill skratta och ha roligt tillsammans. Irritation 
uppstår då skrattet och roligheterna står som ett hinder för seriöst arbete. 
 
Vi är båda clowner, men Daniela är kanske den som är starkare i denna roll. Detta är 
igen en roll som kommer och går beroende på situationen. Vi kan båda vara väldigt 
seriösa och vill inte hela tiden skoja, men om situationen tillåter kan det vara väldigt kul 
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att höja på stämningen och skämta bort problemen samtidigt som gruppandan stiger. 
 
Som jag tidigare nämnde har jag inte kunnat placera mig eller Daniela i någon enstaka 
roll. Vi har haft olika roller beroende på situationen. Som en helhet har jag varit en 
blandning av den Ambitiöse och Clownen med drag av den Dominanta när Daniela igen 
är en blandning av den Dominanta och Clownen med drag av den Ambitiöse. Allting är 
starkt relaterat till situationen och rollerna vi funnit oss i är inte så svartvita som 
beskrivningarna är. Vi hade alla en formell roll i gruppen men vi hade dessutom inte en 
utan flera informella roller i gruppen. Vårt projekt har varit ett ganska långt projekt och 
våra informella roller har konstant levt sitt eget liv vilket är ganska intressant att 
upptäcka. T.ex. under inspelningarna så var det ganska klart att den som var ansvarig 
regissör för scenen var just då i den Ambitiösa-Dominanta rollen när den andra 
regissören då tog Clown rollen och försökte hålla stämningen uppe och lätta på stressen. 
4.1.2 Analys: Konflikthantering 
På grund av att jag läst om konflikthantering har jag automatiskt reflekterat över 
konflikter jag varit med om under andra projekt under studietiden i Arcada. Det 
viktigaste jag lärt mig av konflikter är att de renar luften. De brukar ha en positiv 
inverkan i att man lär sig saker om sig själv som man kanske inte vill höra eller 
acceptera. Om man ger sig själv tid och faktiskt funderar över det negativa folk sagt, har 
man kanske tillslut lärt sig något om sig själv som hjälper en på traven när man påbörjar 
nästa projekt. 
 
Lyckligtvis har jag och Daniela undvikt stora konflikter under produktionen. Allting har 
egentligen gått relativt smärtfritt. Vi fick stöd av varandra då produktionen gick trögt 
framåt eller när samarbetet med de andra gruppmedlemmarna inte alltid fungerade till 
hundra procent. Istället för att vi skulle ha börjat bråka sinsemellan har vi diskuterat 
situationen med varandra och försökt hitta bästa möjliga lösning. Det har egentligen 
varit väldigt skönt att vi har varit två regissörer. Jag tror att vi undvikit en del konflikter 
för att vi har kunnat dela på stressen. Det att vi har haft olika åsikter om vårt 
konstnärliga arbete har aldrig varit en orsak till konflikt. Det stressiga har varit att få 
produktionen att löpa på det praktiska planet och då har det varit väldigt skönt att få dela 
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på bördan med Daniela.  
 
Enligt Svedberg (2000 s.173) kan dock bara den som är död helt undvika konflikter så 
jag har därför jämfört konflikterna jag presenterade i kapitel två med mina egna 
upplevelser.  
 
Sakkonflikt: 
De inblandade är helt enkelt oeniga. De tycker inte lika när det kommer till fakta, situation 
eller problem. Konflikten kan också handla om spelregler eller vad som är tillåtet/otillåtet. 
 
Om man analyserar en sakkonflikt svartvitt så måste jag nog konkludera att vi undvikit 
sakkonflikter med Daniela. Om man lite ser under ytan så har vi nog varit oeniga under 
produktionen. T. ex i manusskedet, men aldrig till den nivån att jag skulle våga kalla det 
en konflikt. Konflikt situationen gick ofta till så att om vi t.ex. var oeniga om en replik i 
manuset så lämnade vi den för stunden och återkom till repliken nästa gång vi träffades. 
Då hade vi hittat en lösning som båda var nöjda med.  
 
Rollkonflikt: 
Många yrkesgrupper kan ta åt sig olika roller som kan vara svåra att förena och detta kan 
leda till en konflikt. En formell roll kan påbörjas av en organisation, av någon/några andra 
man t.ex. samarbetar med eller av en själv. När dessa rollkomponenter inte längre är 
förenliga uppstår en rollkonflikt. Gruppens förväntningar passar inte ihop med individens 
faktiska beteende. 
 
Jag och Daniela har båda fått uppleva rollkonflikt i och med att hela vår kärngrupp är 
goda vänner på fritiden. Det har ibland uppstått en konflikt för våra kompis roller inte 
har smultit ihop med våra formella roller. T.ex. att man inte vill säga saker och ting 
angående filmen rakt ut för man vill inte riskera såra en kompis man umgås på fritiden 
med. Att vara regissör och leda en grupp, vara förman, men samtidigt kompis kan vara 
roller som är svåra att förena. Jag tror situationen kunde ha sett väldigt annorlunda ut 
om vi alla skulle ha varit främlingar när projektet påbörjades. 
 
Pseudokonflikt: 
 
Konflikten uppstår för att båda parterna missförstår varandra för att de har 
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kommunikationssvårigheter eller informationen de utgår ifrån är bristfällig. 
 
Vi har inte sinsemellan med Daniela upplevt någon grov pseudokonflikt. Vi har dock 
under för/postproduktionen haft pseudokonflikter med kärngruppen. Information löpte 
inte mellan alla individer och detta skapade problem. T.ex. var vi inte nöjda med filmens 
färgkorrigering med Daniela. Vi förklarade problemet för vår fotograf som sedan skulle 
förklara problemet till färgkorrigeraren. För att vår fotograf inte var med oss när vi 
tittade på det färgkorrigerade materialet var informationen oklar som gick till 
färgkorrigeraren. Detta frustrerade såklart alla och skapade extra jobb och mycket 
diskussion från alla olika håll.  
 
Intressekonflikt 
 
Intressekonflikt är en konflikt där individerna inte kan acceptera varandras mål, 
grundinställning, värderingar och olika ståndpunkter. Intressekonflikt innebär också ofta en 
värdekonflikt. 
 
Vi har alla i hela gruppen haft ett gemensamt mål, att göra en så bra film vi bara kan. 
Det har vi alla varit alldeles eniga om från första början. Det som skapat strul har varit 
kärngruppens tidtabeller. Alla har haft jobb, kurser, utomlandsresor etc. sidan om 
projektet. Det kan kanske inte kallas en exakt intressekonflikt, men det har kanske varit 
något som har påverkat grundinställningen för vissa har haft mera tid att vara mera 
involverade i filmen än andra.  
 
Värdekonflikt: 
 
De olika parterna har olika uppfattningar om värdet av någonting och därför prioriterar de 
olika saker. Värdekonflikt handlar ofta om etiska dilemman. 
 
En konflikt vi undvikit. Största problemet har kanske varit att Daniela prioriterar långa 
sovmorgnar när jag istället vill ha en lång och skön lunchpaus.  
 
Personlig konflikt: 
 
Konflikter i gruppen brukar ha en tendens att bli personliga. Man vill skylla ifrån sig 
problemen på någon annan och därmed utse en syndabock. Man måste också komma ihåg 
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att en del av konflikterna bara är personliga som man inte kan något åt. Alla kan inte tycka 
om och komma överens med alla. Man jobbar inte lika bra ihop med alla och saker som 
personliga problem, livskriser etc. reflekteras ofta i gruppens arbete. 
 
Som jag tidigare nämnde så har vi alla i gruppen fått vara syndabock vid något skede. 
Det är bara så grupper fungerar ibland. Vi fick med Daniela vara syndabock vid 
manusskedet. Det tog lång tid och vi var aldrig riktigt nöjda. Dessutom fick vi vara 
syndabockar när vi hade svårigheter att boka skådespelare eller inspelningsställe. Säkert 
har vi varit syndabockar vid något annat tillfälle också. Jag och Daniela har väldigt noga 
diskuterat varje val som gjorts under filmen så där finns ingenting man kan skylla på 
den andra för. Sedan har vi alla fått vara syndabockar för våra personliga tidtabeller. Vi 
har haft mycket problem att få allas tidtabeller att smälta ihop.  Precis som i 
intressekonflikten har allas jobb och personliga liv varit svåra att kombinera till 
projektet som ibland känts otroligt frustrerande. 
 
Det jag har upprepat flera gånger under hela mitt skriftliga arbete är att vår kärngrupp 
och speciellt jag och Daniela undvikit konflikter. Fast vi varit oeniga då och då har vi 
aldrig haft en konflikt som jag skulle i vardagliga livet faktiskt skulle kalla en konflikt. 
Nu när jag studerat konflikter närmare och speciellt olika konflikter inser jag ju nog att 
också vi haft konflikter under vårt arbete. De kanske inte känns som konflikter för man 
har den uppfattningen att en konflikt skall alltid sluta i ett stort bråk och arbetet kan inte 
fortsätta. Vi har inte som en grupp med Daniela hamnat sinsemellan eller med 
kärngruppen i den situationen att vi skulle varit tvungna att slå oss ner och reda ut 
problemet. Det är antagligen därför jag har haft så svårt att identifiera våra konflikter.  
 
Det som både jag och Daniela båda måste jobba med är att lita mera på vår arbetsgrupp. 
Enligt mig beror detta väldigt mycket på personligheterna som finns i gruppen, men 
ibland får man bara den känslan att man skulle vilja göra saker och ting själv. Då skulle 
det i alla fall bli gjort. Man skulle inte hela tiden gå omkring och vänta och fråga ”att 
hur går det med...” och samtidigt känna sig tjatig. Jag blir fort otålig men ibland måste 
man ge folk chansen att visa vad de går för och att de också får saker och ting gjorda, 
dock i sin egen takt. Slutresultatet brukar ändå ofta vara bra och troligen mycket bättre 
än om man själv skulle ha gjort det. Man kan kanske kalla det en intresse- eller 
värdekonflikt som regissörer upplever. Som regissör blir man väldigt personligt 
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engagerad i sin film. Speciellt om man skrivit manuset också. Detta orsakar olika 
startlägen och värderingar för de andra i gruppen och kan således skapa nya konflikter.  
4.2 Resultat 
När vi började denna långa filmprocess trodde jag aldrig att jag skulle lära mig så 
mycket som jag sist och slutligen gjort både om mig själv och om att göra film. Att 
jobba i grupp är mycket mer komplicerat än vad man skulle tro. Vårt undermedvetna 
har mycket att göra med hur vi arbetar och vilken roll vi får i en grupp. När jag studerat 
gruppdynamik har jag fått insikt i hur vi hamnar i vissa roller och hur det påverkar oss 
och vårt grupparbete. Jag har lärt mig om konflikter och att de alltid uppstår under 
grupparbeten, men att det finns sätt att hantera dem så att det gemensamma arbetet lider 
så litet som möjligt. Det viktigaste jag dock lärt mig är ny information om mig själv. Jag 
skrev i början av detta arbete att jag vill få mera insikt om mig själv och hur jag agerar i 
vissa situationer och det har jag definitivt fått. Jag tycker att jag lyckats bra för om inte 
andra drar nytta av mitt arbete så gör i alla fall jag det. 
4.2.1 Resultat: Roller 
Påverkar roller gruppdynamiken mellan två regissörer? Det gör det absolut. Det är roller 
som utgör grunden för hur man jobbar med sin grupp. Dessutom är det roller som 
bygger upp vår relation till de andra medlemmarna i gruppen. Det finns mycket saker 
man kan påverka under ett samarbete, men roller är något som tillfaller oss delvis 
omedvetet. Jag tänkte i början av denna reflektiva del att jag skulle hitta olika roller som 
min personlighet enkelt anpassar sig till. Nu förstår jag att roller jag anpassar till beror 
på de andra individerna i gruppen, situationen och arbetets karaktär. I detta arbete var 
både jag och Daniela regissörer och därmed ledare. Som jag tidigare skrev var Daniela 
den emotionella ledaren när jag fungerade som arbetsledaren. Vi föll i de rollerna för att 
våra undermedvetna placerade oss där. De rollerna passade oss bra i detta projekt. Detta 
betyder inte att det skulle vara fallet i ett annat projekt med en annan regikollega. Då 
skulle jag kanske vara den emotionella ledaren. Vi gör våra val i vårt undermedvetna 
och grupprocesser har ett eget liv och en egen logik. Det är bra att vara medveten om att 
rollerna förändras beroende på gruppen. Ibland är man clownen och i en annan grupp är 
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man syndabocken. Det är så det fungerar. Samma gäller med faktum att alla individer 
inte jobbar lika bra ihop som de gör med andra. Det är ganska långt en slump. Man kan 
vara en bra ledare i en grupp men en dålig ledare i en annan. Det betyder inte att man 
inte skulle kunna lära sig. Att vara medveten om sin/a informella roll/roller kan hjälpa 
en att utnyttja dessa roller till fullo. Att vara medveten om rollens positiva och negativa 
sidor kan hjälpa grupparbetet att gå vidare. T.ex. om man är medveten om att man är 
gruppens syndabock är det kanske bättre att bara acceptera rollen istället för att bli en 
martyr p.g.a. det. Att då acceptera situationen och bara inse att resten av gruppen 
behöver någon att bära ansvaret. Att jobba i en grupp är en situation där man egentligen 
inte har möjligheten att vara självisk.  
4.2.2 Resultat: Konflikthantering 
Det finns en massa åtgärder som man kan undvika konflikter med. Jag tycker det viktig-
aste är att förstå att ingen kan undvika konflikter. De hör helt enkelt till arbetslivet. När 
man inser det kan man också vara förberedd. Det bästa rådet jag tar med mig från min 
teoridel är att förstå skillnaden på argument och förhandling. I argument känner man 
inte till kompromissar, i förhandlingar strävar man efter dem. I argumentation är det 
viktigaste verktyget argument, i förhandlingar är det viktigaste verktyget att lyssna. När 
man förstår det här och lär sig att anpassa det till en konfliktsituation har man kommit 
långt. Att förstå att man inte kommer någonstans om man bara fortsätter att argumentera 
utan att man också måste lyssna. Det är endast då man kan komma till en lösning.  
 
När jag funderar på konflikter jag har varit med om tidigare så önskar jag att jag då 
skulle ha förhandlat istället för att jag argumenterat. Jag tror att vi skulle ha sparat en 
massa tid och uppnått ett bättre slutresultat. Det var under ett tidigare Arcada filmpro-
jekt som jag och min fotograf hade en sakkonflikt. Vi var helt oeniga över ungefär all-
ting. När jag nu efter detta skriftliga arbete funderar tillbaka på konflikten inser jag hur 
”enkelt” vi kunde ha löst konflikten. Istället för min argument-attack strategi kunde jag 
ha försökt förhandla och lyssnat istället och därmed insett att vi har ett gemensamt mål 
vi måste nå tillsammans.  
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4.2.3 Resultat: Sammanfattning 
Jag tycker att alla regissörer borde någon gång jobba på ett filmprojekt tillsammans med 
en annan regissör. Det är lärorikt att studera hur den andra regisserar. Att på 
inspelningsplatsen komma på att ”vad bra hon gjorde det där” eller ”det där skulle jag 
aldrig pröva på”. Man blir också väldigt medveten över hur man regisserar när någon 
annan står bakom och lyssnar på varje ord man säger. Samtidigt är det skönt att det finns 
någon annan som förstår och delar tanken om hur viktig filmen är. Med den personen 
kan man diskutera varje liten detalj, den ger en stöd och kan dessutom fungera som ett 
bollplank. När man är nybörjare kan det kännas skönt att dela ansvaret med någon 
annan och därmed lära sig tillsammans att bli bättre. Samtidigt lär man sig att man inte 
är centrum av världen och andras åsikter och idéer också är värda att ta i beaktande. Det 
är nästan som man skulle jämföra regissörer med ett stereotypiskt ”enda barn”. Man tror 
att man är enastående och att allt man gör beundras. Man måste aldrig dela någonting 
med någon annan eller bråka om föräldrarnas uppmärksamhet. I detta fall skulle 
dubbelregissörer representera ett syskonpar. Man måste lära sig att dela saker och ting 
med den andra och man kan inte alltid få föräldrarnas hundra procentiga 
uppmärksamhet. Man måste lära sig att kompromissa. I detta fall är föräldrarna en 
blandning av arbetsgruppen, publiken och finansiärerna. 
 
Alla grupparbeten är lärorika. Man måste anpassa sina egna åsikter och sätt att jobba till 
en grupp av människor som man kanske inte känner. Det är även hälsosamt att lära sig 
att kompromissa. Om man inte gör det kan livet och speciellt arbetslivet bli väldigt 
svårt. Grupparbete är väldigt vanligt och nästan alla arbetsplatser är uppbyggda av en 
eller flera grupper. Om man studerar gruppdynamik och möjligheten att utveckla sig 
själv som en individ i en grupp kan man lära sig mycket nytt och därmed utvecklas i sitt 
eget arbete. Samtidigt när man studerar gruppdynamik inser man att väldigt få av oss är 
perfekta gruppindivider. Alla har sina positiva och negativa sidor. Det är tyvärr bara ofta 
så att ingen vill acceptera att felet skulle finnas i dem själv. Bara man börjar med den 
attityden att ingen är perfekt, allra minst jag själv, så kan stressen av ett grupparbete 
också minska. Vissa jobbar bättre ensamma och vissa jobbar bättre i grupp. För oss som 
jobbar i filmbranschen är grupparbete A och O.  
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4.3 Reflektion kring frågeställningarna 
Det som jag lade märke till så här i efterhand var att det kanske skulle ha behövts en 
ännu större avgränsning än vad jag nu hade gjort. Jag kunde ha valt att fördjupa mig i 
antingen roller- eller konflikthantering. Det har dock varit intressant att läsa om både 
roller och konflikthantering men tror att detta arbete kunnat bli mera intressant om jag 
gjort en större avgränsning.  
 
Jag har varit väldigt nöjd att jag valde att studera mitt och Danielas samarbete istället 
för att jag analyserat mitt och hela gruppens samarbete. Jag kunde helt konkret jämföra 
mig och Daniela som regissörer och samtidigt har jag fått en klarare bild av mig själv 
som regissör. 
 
Mina frågeställningar har dock varit tillräckligt specifika så att jag lyckades få en klar 
struktur i arbetet. Jag ville studera grupper, gruppdynamik, roller och konflikthantering 
och mina frågeställningar stödde min analys och hjälpte mig komma fram till mina 
resultat. 
4.4 Självreflektion 
Vad jag lärt mig om mig själv är att jag är en person som vågar leda och att jag är inte 
rädd av att ta ansvar. Jag har starka åsikter men jag kan också lyssna. Jag jobbar effek-
tivt i en grupp och tycker dessutom om att jobba i grupp. Det är roligt att uppleva hur 
kreativiteten kan flöda i en grupp. Jag har tendensen att säga saker och ting ganska rakt 
ut som kan leda till konflikter. När jag blir upprörd blir jag också väldigt impulsiv som 
kan vara en negativ faktor när man hamnar i en konflikt. Det jag lärt mig om konflikt-
hantering är något jag definitivt kommer att använda mig av i framtiden.  
 
Jag är sist och slutligen väldigt nöjd med vårt slutresultat. Det har varit ett långt projekt 
som nu börjar närma sig sitt slut. När jag tänker på projektet som en helhet och försöker 
analysera min insats som en helhet så märker jag ganska fort att det som har varit en 
svår bit från början till slut har varit att orka vara inspirerad. Det har varit på mitt och 
Danielas ansvar att orka hålla intresset på topp, och det har nog ibland varit svårt. Vi var 
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väldigt uppeggade i början då allting fortfarande kändes möjligt men desto längre pro-
jektet blev så desto svårare hade vi att vara inspirerade och motiverade. Jag tror att om 
vi skulle ha jobbat igenom hela projektet med en intensiv tidtabell så skulle vi också ha 
orkat bättre. När projektet tillslut blev något som man bara ibland återvände till var det 
svårt att orka egga upp sig igen och försöka vara intresserad.  
 
Med tanke på alla ovan beskrivna fällor och svårigheter man kan hamna i under ett 
grupparbete fungerade mitt och Danielas samarbete bra. I varje fall bättre än väntat med 
tanke på hur bra vi lyckades undvika konflikter. Det kan bero på att vi från första början 
var medvetna om varandras styrkor och svagheter. Man hittar alltid något att gnälla på 
angående sitt eget arbete men överlag kan vi vara väldigt nöjda. Det är inte enkelt att 
göra film och det är inte alltid enkelt att jobba i grupp. Jag har i varje fall lärt mig en 
massa och dessutom har vi gjort en film som vi stolt kan visa åt andra.  
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5.1 Bilagor 
Frågeformuläret Sofia Ekholm svarade på 
 
Gruppdynamik och filmregi - roller och konflikthantering mellan två regissörer 
1. Hur tycker du det var att jobba med två regissörer? 
 Vad fungerade bra? 
 Vad fungerade dåligt? 
2. Vad tycker du är Danielas starka sidor som regissör? 
3. Vad tycker du är Sonias starka sidor som regissör? 
4. Hur utvecklades regi samarbetet under inspelningarna? 
5. Hur lyckades regissörerna förmedla deras gemensamma vision till 
skådespelarna/teammedlemmarna?  
 
6. Beskriv Daniela som regissör med tre positiva ord och tre negativa ord. 
 
7. Beskriv Sonia som regissör med tre positiva ord och tre negativa ord. 
 
8. Hur fungerade uppdelningen av scenerna under inspelningarna?  
 
9. Hur hanterade regissörerna konflikter/olika uppfattningar under inspelningarna? 
10. Beskriv Danielas/Sonias likheter och olikheter som regissörer. 
 
11. Beskriv Danielas/Sonias likheter och olikheter som personer som jobbar i en 
grupp. 
  
 
